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ABSTRAK 
 
Tingginya angka perputaran perawat di RS Prikasih > dari 10% menimbulkan berbagai permasalahan diantaranya, 
meningkatnya biaya operasional, terganggunya kegiatan operasional dan menimbulkan permasalahan moral 
perawat yang tinggal. Penelitian ini merupakan penelitian analitik dengan desain kuantitatif yang bertujuan untuk 
mengetahui gambaran tipe budaya organisasi (klan, adhrokrasi, pasar, hierarki) dan komitmen organisasi (afektif, 
normatif, berkelanjutan). Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk mengetahui hubungan antara berbagai tipe 
budaya organisasi, komitmen organisasi tersebut dengan turnover intention (keinginan pindah kerja) di Rumah 
Sakit Prikasih, serta mengidentifikasi jenis hubungan yang paling dominan. Penelitian ini menggunakan metode 
cross-sectional (potong lintang) dengan responden sebanyak 102 perawat, dengan instrumen penelitian berupa 
kuesioner. Hasil analisis bivariat menunjukkan adanya hubungan bermakna antara budaya organisasi (klan, pasar, 
hirarki), komitmen organisasi (afektif, normatif) dengan turnover intention. Hubungan yang paling dominan 
adalah antara komitmen afektif dengan turnover intention.  
 
Kata kunci: perawat, budaya organisasi, komitmen organisasi, turnover intention. 
 
ABSTRACT 
 
The high rate of nurse turnover > 10% at Prikasih hospital causes a variety of problems, increased operating 
cost, disruption operations and raising moral issues in nurse who stay, This research is a quantitative analytical 
research aiming to describe the types of organizational culture (clan, adhocracy, market, hierarchy) and 
organizational commitment (affective, normative, continuance). The research also aims to illustrate the relations 
between the different types of organizational culture and organizational commitment, and the association with 
turnover intention at Prikasih hospital as well as to identify the most dominant factor of relations. The research 
uses cross-sectional method with 102 nurses as respondents, using questionnaires. The result correlation and 
regresion analysis shows that there is correlation between organizational culture (clan, market, hierarchy), 
organizational commitment (affective, normative, continuance) with turnover intention. Affective commitment 
exhibits as the most dominant variable in relation to turnover intention. 
 
Key words: nurse, organizational culture, organizational commitment, turnover intention. 
 
 
 
PENDAHULUAN 
 
Rumah sakit merupakan institusi yang padat modal, 
padat karya, padat teknologi dan padat sumber daya 
manusia. Seiring dengan pertumbuhan rumah sakit di 
Indonesia untuk dapat bersaing dalam industri kesehatan 
ini maka setiap rumah sakit berlomba-lomba 
meningkatkan kualitas atau mutu pelayanannya sehingga 
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pasien akan merasakan kepuasan dengan pelayanan 
kesehatan yang diterimanya. Dalam rangka menghadapi 
persaingan di masa depan, sebuah rumah sakit harus 
memiliki nilai jual atau produk unggulan agar mampu 
bersaing dengan rumah sakit lain. Salah satu yang 
memegang peranan penting demi terwujudnya produk 
unggulan rumah sakit adalah sumber daya manusia yang 
ada di rumah sakit (Andini, 2006). Sumberdaya manusia 
adalah salah satu bentuk asset internal yang paling 
berharga yang dimiliki suatu organisasi artinya, dengan 
kebijakan dan usaha yang kuat untuk selalu menjaga dan 
mempertahankan sumber daya manusia maka 
diharapkan akan mampu menghindari faktor-faktor 
yang mengakibatkan tidak tercapainya tujuan organisasi 
(Fahmi, 2013).  
 
Salah satu permasalahan dalam pengelolaan sumber 
daya manusia di rumah sakit adalah mengenai karyawan 
yang keluar masuk terus menerus atau terjadi 
perpindahan (turnover) karyawan sebelum waktunya. 
Hal ini juga dikatakan oleh Simamora, 2006 dalam 
Nandini, 2013 masalah sumberdaya manusia yang 
sering menjadi indikator efektifitas suatu organisasi 
adalah turnover apabila angka turnover meningkat, 
maka perlu dilakukan evaluasi pada organisasi untuk 
menentukan apakah kenaikan angka tersebut 
disebabkan kondisi kerja yang memburuk atau karena 
sebab lain. Tentunya hal ini menjadi permasalahan 
tersendiri bagi unit SDM, salah satu yang dampak 
terberat adalah dengan terus terjadinya turnover yang 
tinggi menyebabkan biaya operasional menjadi tidak 
efektif, olehkarena rumah sakit terus menerus 
melakukan perekruitan karyawan kemudian melakukan 
orientasi karyawan baru dan pelatihan-pelatihan 
karyawan.  
 
Selain berkaitan dengan kerugian biaya, kerugian waktu 
juga dirasakan oleh pihak rumah sakit, sehingga 
menggangu kegiatan operasional. Permasalahan lain 
dirasakan dengan hadirnya pergantian karyawan yang 
terus menerus membuat karyawan yang awalnya 
berkomitmen untuk tinggal dalam rumah sakit akhirnya 
mengikuti karyawan yang pindah tersebut.   
 
Beberapa peneliti menyatakan penyebab kejadian 
turnover karyawan dipengaruhi oleh faktor organisasi 
dan faktor komitmen organisasi Gregory et al (2007) 
dalam Hyun (2009). Penelitian lain mengatakan bahwa 
budaya organisasi suatu perusahaan dapat 
mempengaruhi retensi karyawan, untuk itu perusahaan 
harus memberi perhatian khusus terhadap budaya 
organisasi dan lingkungan kerja Chatterjee (2009) dalam 
Yasin (2014). Budaya perusahaan merupakan pondasi 
bagi organisasi dan pijakan bagi pelaku yang ada di 
dalamnya, pembentukan budaya perusahaan ini 
merupakan salah satu lingkup dalam manajemen 
sumber daya manusia. (Satrianegara, 2014). Selain 
berkaitan dengan budaya organisasi, menurut salah satu 
penelitian ternyata komitmen organisasi juga memberikan 
peran lain dengan turnover intention menurut Allen dan 
Meyer (2004), dengan adanya komitmen yang dimiliki 
karyawan maka akan tercipta stabilitas di perusahaan dan 
mengurangi karyawan yang pindah kerja (turnover). 
Permasalahan dalam lingkup organisasi sering 
mengkaitkan antara keberadaan komitmen organisasi 
dengan turnover intention, sehingga hubungan ini terkait 
bagaimana mempertahankan keberadaan dan menekan 
turnover (Hana, 2009). 
 
Perawat merupakan sumber daya manusia yang 
terbanyak di rumah sakit dibandingkan dengan profesi 
lainnya. Perawat merupakan ujung tombak pelayanan 
kesehatan di rumah sakit. Menurut data yang diambil 
dari unit sumber daya manusia di RS Prikasih ternyata 
permasalahan turnover karyawan terbanyak adalah 
perawat yang angkanya > dari 10%, sejak tahun 2011-
2014. Tingginya angka turnover ini menimbulkan 
berbagai permasalahan sehingga perlu dicarikan 
langkah-langkah untuk menurunkan angka turnover 
tersebut dengan cara melihat dari turnover intention 
(keinginan tidak pindah) perawat kemudian 
menghubungkan dengan budaya prganisasi dan 
komitmen organisasi.  
 
Penelitian ini ingin melihat gambaran budaya organisasi 
dan komitmen organisasi serta hubungan antara budaya 
organisasi (klan, adhrokrasi, pasar, hirarki), komitmen 
organisasi (afektif, normative, berkelanjutan) dengan 
turnover intention (keinginan tidak pindah) di RS 
Prikasih tahun 2015. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat 
sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), 
asumsi-asumsi (assumption), atau norma-norma yang 
telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para 
anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan 
pemecahan masalah-masalah organisasinya. Budaya 
organisasi juga disebut budaya perusahaan, yaitu 
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seperangkat nilai-nilai atau norma-norma yang telah 
cukup lama berlakunya, dianut bersama oleh para 
anggota organisasi (karyawan) sebagai norma perilaku 
dalam menyelesaikan masalah-masalah organisasi 
(Sutrisno, 2010).  
 
Tipe budaya organisasi menurut Quinn and Cameron 
(2006), tipe budaya organisasi yang mereka kembangkan 
dari Kerangka Persaingan Nilai (Competing Value Frame 
Work) yaitu: 
a. Tipe Budaya Klan (clan) 
Adalah tipe budaya dengan tempat kerja yang 
nyaman, orang-orang dalam organisasi tersebut 
berbagi banyak informasi pribadi. Pimpinan dan 
kepala organisasi dipandang sebagai mentor dan 
bahkan seperti sosok orang tua. Organisasi 
disatukan berdasarkan rasa kesetiaan atau tradisi. 
Memiliki komitmen yang tinggi. Sukses dalam 
organisasi ini di definisikan sebagai sensitifitas 
terhadap pelanggan dan kepedulian kepada orang 
lain.  
b. Tipe budaya Pasar (Market) 
Adalah tipe dengan berorinetasi pada hasil untuk 
menyelesaikan tugas. Pemimpin dipandang sebagai 
orang yang kompetitif dan memiliki kemauan 
keras. Orang-orang dalam organisasi sangat teguh 
dan penuh tuntutan. Perekat yang menyatukan 
organisasi adalah keinginan untuk menang dalam 
kompetisi dan memenuhi target. Kesuksesan dalam 
organisasi ini adalah pemberian layanan /produk 
yang berpenetrasi ke pasar. Kepemimpinan dalam 
pasar dianggap penting, pemimpin sosok yang 
agresif dalam mencapai tujuan organisasi. Gaya 
organisasi yang kompetitif dan penuh tuntutan.  
c. Tipe Budaya Adhokrasi (Adhrocracy)  
Adalah tipe budaya dengan orang-orang dalam 
organisasi berani bertanggung jawab dan 
mengambil risiko. Pimpinan dipandang sebagai 
orang yang visioner,berani mengambil risiko, 
memiliki inovasi. Kesiapan untuk berubah dan 
mendapat tantangan baru. Organisasi yang terus 
berkembang dan bereksperimen. Sukses dalam 
organisasi ini didefinisikan dapat memproduksi 
produk yang baru dan unik.  
d. Tipe budaya Hirarki (Hierarchy) 
Adalah tipe budaya dengan tempat kerja yang 
formal dan terstruktur. Standar prosedur menentukan 
apa yang dikerjakan. Pemimpin dianggap sebagai 
koordinator dan ahli organisasi. Menjaga kelancaran 
jalannya organisasi adalah prioritas utama. Perekat 
organisasi dengan kebijakan dan aturan-aturan 
formal. Kesuksesan dalam organisasi ini 
didefinisikan dapat memberikan layanan atau 
produk yang dapat diandalakan, rutinitas yang 
lancar dan biaya rendah. 
 
Komitmen organisasi telah banyak dijelaskan oleh 
berbagai konsep, salah satu konsep terdahulu  
menurut Meyer dan Allen tahun 1997, komitmen 
organisasi artinya bersedia menetap di organisasi, 
melakukan pekerjaan rutin di dalam organisasi, 
melindungi asset perusahaan, berbagi tujuan 
perusahaan.  
 
Komitmen organisasi dikelompokan kedalam tiga 
komponen oleh Allen dan Meyer tahun 1990, 
ketiga komponen tersebut yaitu Afektif komitmen, 
normatif dan komitmen berkelanjutan: 
 Affective Organizational Commitment (AOC) 
Affective Organizational commitment adalah 
suatu pendekatan emosional dari individu 
dalam keterlibatannya dengan organisasi, 
sehingga individu akan merasa dihubungkan 
dengan organisasi secara emosional. Tingkat 
ketertarikan disini dihubungkan secara psikologis 
dengan organisasi berdasarkan seberapa baik 
perasaan mengenai organisasi (Meyer dan Allen, 
1990) Continuance Organizational Commitment 
(COC) 
 Continuance Organizational commitment 
adalah hasrat yang dimiliki oleh individu untuk 
bertahan dalam organisasi karena merasa 
individu merasa sudah memberikan investasi 
pada organisasi itu dan menyadari tidak 
mungkin mencari gantinya. (Lufthans, 2005 
dalam Burhanudin, 2013). 
 Normatif Organizational Commitment (NOC) 
Normatif Organizational komitmen adalah 
perasaan wajib bagi individu untuk bertahan 
dalam organisasi. Keterikatan anggota secara 
psikologis dengan organisasi karena kewajiban 
moral untuk memelihara hubungan dengan 
organisasi.  
Menurut Brough dan Frame (2004) turnover intention 
didefinisikan sebagai perkiraan probabilitas karyawan 
yang akan meninggalkan organisasi dalam waktu dekat 
atau niat langsung individu untuk meninggalkan 
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pekerjaannya. (Meyer, 1993 dalam Hyun, 2009). 
Sedangkan menurut Abelson dalam Andini (2006) 
turnover intention adalah keinginan berpindah 
mencerminkan keinginan inidvidu untuk meninggalkan 
organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. 
Turnover lebih mengarah pada kenyataan akhir yang 
dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan yang 
meninggalkan organisasi. Keinginan berpindah mengacu 
pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan 
hubungannya dengan organisasi dan belum ditunjukan 
tindakan pasti meninggalkan organisasi Lekatompessy 
(2003) dalam Andini (2006). 
 
Niat karyawan untuk meninggalkan organisasi termasuk 
dengan hanya berfikir untuk berhenti dan pernyataan 
bahwa karyawan ingin meninggalkan organisasi (niat 
untuk meninggalkan). Perilaku aktual dari perawat 
mungkin akan berbeda dari niat awal. Namun meskipun 
hanya niat saja menurut beberapa penelitian terdahulu 
niat berhenti merupakan prediktor kuat untuk benar-
benar meniggalkan indstri, secara teoritis pendapat ini 
diyakini menjadi faktor permulaan untuk terjadinya 
perpindahan pegawai (turnover). George et al (2007) 
dalam Hyun (2009).  
 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
Penelitian ini merupakan penelitian menggunakan desain 
potong lintang (cross sectional) dengan pendekatan 
kuantitatif. Pendekatan kuantitatif dilakukan untuk 
melihat hubungan antara variabel bebas yaitu tipe 
budaya organisasi (tipe klan, tipe adhokrasi, tipe pasar, 
tipe Hirarki). Komitmen Organisasi (Afektif, Normatif, 
Berkelanjutan) yang dihubungan dengan variable terikat 
yaitu turnover intention. Penelitian ini dilakukan di 
RS.Prikasih, Pondok Labu Jakarta pada bulan April 
sampai dengan bulan Mei 2015. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh perawat yang bekerja di 
rumah sakit Prikasih sampai dengan perawat yang ada 
pada jajaran struktural dan perawat kontrol yang 
berjumlah 185 perawat. Setelah dikurangi dengan 
kriteria inklusi dan eksklusi sehingga berjumlah 105 
perawat. Sampel penelitian disini menggunakan 
keseluruhan populasi atau total sampling, pengambilan 
total sampling agar peneliti mengetahui persepsi seluruh 
perawat.  
 
Perawat yang bersedia mengisi kuesioner hanya 102 
perawat, Instrumen pada penelitian ini berupa kuesioner, 
kuesioner tentang tipe budaya organisasi (klan, 
adhokrasi, pasar, dan hirarki) yang pengukurannya 
menggunakan modifikasi kuesioner butir pernyataan 
berasal dari Competing Value framework oleh Cameron 
and Quin (2006) dan teknik pengukuran menggunakan 
skala likert dari penelitian Hyun et al. (2009) berasal dari 
teori budaya organisasi Cameron and Mcgrath (1985). 
Penggunaan kuesioner modifikasi ini karena pengukuran 
budaya organisasi menggunkan teori Cameron and Quin 
(2006) dirasakan cukup sulit sehingga penyederhanaan 
kuesioner menggunakan skala likert mengacu pada 
penelitian Hyun (2009) untuk mengukur  tipe budaya 
organisasi dan mengetahui hubungan dengan keinginan 
tidak pindah. Kuesioner tentang komitmen organisasi 
(Afektif, normatif, berkelanjutan) diadaptasi dari Organization 
Commitment Scale (OCS) oleh Allen dan Meyer (1990) 
dalam tesis Nydia (2012).Kuesioner keinginan pindah 
kerja (turnover intention) diadaptasi dari tesis Indriyani 
(2014). Seluruh kuesioner pertanyaan skala respon 
menggunakan skala likert (1-4) untuk penilaiannya. 
Kuesioner budaya organisasi, komitmen organisasi diuji 
validitas dan reliabilitasnya terlebih dahulu, Pernyataan 
dikatakan valid apabila niali r hitung lebih besar dari r 
tabel, dengan tingkat kemaknaan 5% dan jumlah 
responden uji coba sebanyak 30 responden maka df = n-
2 yaitu 30-2 = 28, nilai r tabel untuk tingkat kemaknaan 
5% dengan uji 2 arah, untuk df = 28 adalah 0,361. 
Kesimpulan pertanyaan tersebut valid apabila r hitung > 
dari 0,361. Uji reliabilitas dilakukan satu kali setelah 
seluruh pertanyaan dinyatakan valid. Hasil uji kemudian 
dibandingkan dengan nilai 0,6 dengan ketentuan apabila 
nilai masing-masing cronbsch alpha > dari 0,6 maka 
variabel tersebut dinyatakan valid.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Analisis Bivariat 
 
Pada tabel 1 di atas terlihat hasil uji korelasi dan regresi 
linier seluruh variabel menunjukan korelasi positif 
terhadap keinginan tidak pindah. Artinya semakin tinggi 
skor persepsi perawat terhadap eksistensi budaya klan di 
RS. Prikasih maka semakin besar pula keinginan tidak 
pindah. Sedangkan berdasarkan p value maka hanya 
budaya adhrokrasi yang menunjukan tidak berhubungan 
dengan keinginan tidak pindah perawat. Kekuatan 
hubungan seluruh variabel menunjukan hubungan 
sedang, sedangkan untuk komitmen afektif menunjukan 
hubungan kuat denga keinginan tidak pindah.   
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Analisis Multivariat (Regresi Linier Berganda)  
 
Analisis multivariat ingin mengetahui model regresi 
yang paling sesuai menggambarkan faktor-faktor yang 
berhubungan dengan turnover intention (keinginan tidak 
pindah). Pemodelan ini harus memenuhi kaidah-kaidah 
syarat regresi linier. Adapun asumsi yang yang 
digunakan dalam regresi linier ganda adalah asumsi 
eksistensi, asumsi independen, asumsi linieritas, asumsi 
homoscedascity. Semua asumsi terpenuhi (tabel 10), 
maka uji regresi linier memenuhi syarat (ditampilkan 
dalam tabel 2 & 3 serta gambar 1& 2). 
 
Setelah dilakukan analisis ternyata variabel independen 
yang masuk dalam model regresi adalah komitmen 
afektif dan komitmen normatif sementara budaya klan, 
budaya adhrokrasi dan budaya pasar merupakan 
variabel konfounding. Terlihat koefisien determinasi 
sebesar 0,430 artinya model regresi dapat menjelaskan 
43% variasi variabel dependen keinginan tidak pindah. 
Dari asumsi Anova terlihat hasil uji F menunjukkan nilai  
p-value <0,05 maka pada alpha 5% model regresi cocok 
(fit) dengan data yang ada atau kedua variabel 
independen dapat memprediksi variabel keinginan tidak 
pindah.  
 
Adapun persamaan regresi yang diperoleh adalah:  
Keinginan tidak pindah = 9,4 + 0,3*budaya klan – 
0,3*budaya adhrokrasi + 0,4*budaya pasar + 0,7*komitmen 
afektif + 0,6*komitmen normatif 
Artinya:  
- Setiap kenaikan 1 poin komitmen afektif perawat 
terhadap Rs. Prakasih maka skor keinginan tidak 
pindah akan naik sebesar 0,7 setelah dikontrol oleh 
budaya klan, budaya adhrokrasi, budaya pasar dan 
komitmen normatif.  
- Setiap kenaikan 1 poin komitmen normatif perawat 
terhadap Rs. Prakasih maka skor keinginan tidak 
pindah akan naik sebesar 0,6 setelah dikontrol oleh 
budaya klan, budaya adhrokrasi, budaya pasar dan 
komitmen afektif.  
 
Berdasarkan nilai Beta, maka variabel yang paling besar 
pengaruhnya terhadap penentuan keinginan tidak pindah 
adalah variabel komitmen afektif.  
 
Pada penelitian univariat didapatkan masing-masing 
skor tiap-tiap tipe budaya, dengan demikian rata-rata skor 
paling tinggi didapatkan dari tipe budaya klan. Menelaah 
dari pernyataan yang ada pada tabel 1 (distribusi jawaban 
responden), ternyata cukup banyak responden merasa 
RS ini merupakan tempat yang nyaman seperti keluarga 
besar olehkarena orang-orang dalam organisasi saling 
berbagi satu sama lain hal ini menurut peneliti dikatakan 
baik dan harus mendapat dukungan dari atasan dan 
manajemen. 
Sejauh pengamatan peneliti dan persepsi peneliti selama 
berada di RS Prikasih, peneliti merasa budaya klan 
memang sangat terasa di RS Prikasih dengan orang-
orang yang hubunganya begitu dekat satu sama lain, 
antar unit dan antara atasan dengan bawahan seperti tidak 
ada batasan.  
 
Budaya pasar, jika menelaah dari pertanyaan yang ada pada 
tabel 2 (distribusi jawaban responden), ternyata cukup banyak 
responden yang merasa RS Prikasih merupakan RS yang 
berfokus kepada hasil dan tujuan untuk pencapain target RS, 
hal ini menurut peneliti dikatakan baik dan harus mendapat 
dukungan dari manajemen. Menurut peneliti pencapaian 
target RS juga harus disertai dengan pemberian penghargaan 
berupa reward kepada individu atau unit yang terkait. 
Menurut Sastrohadiwiryo (2005) dalam Indriani (2014), 
penghargaan/pengakuan atas suatu kinerja merupakan 
motivasi kuat. Penghargaan berupa pengakuan atas kinerja 
memberikan rasa kepuasan batin yang lebih tinggi di 
bandingkan dengan penghargaan berupa pemberian 
materi/hadiah.  
 
Budaya adhrokrasi merupakan tipe budaya yang 
bercirikan orang-orang dalam organisasi, pemimpin 
beserta gaya manajamen yang terus berinovasi mencari 
ide-ide baru, peneliti merasa budaya ini baik 
dikembangkan untuk perkembangan RS menghadapi 
persaingan global, menelaah hasil distribusi responden 
pada tabel 3, tingginya budaya adhrokrasi ini dinyatakan 
dalam pernyataan responden yaitu, “responden merasa 
orang-orang yang bekerja di RS adalah orang-orang 
yang dinamis artinya berani dan mau mengambil risiko 
dalam pekerjannya  
 
Budaya hirarki adalah budaya yang orang-orang dalam 
organisasinya sangat terstruktur, terdapat prosedur 
formal untuk setiap tindakan dan perlakuan. Budaya 
hirarki menuntut orang-orang dalam organisasi untuk 
mematuhi peraturan-peraturan dan kebijakan yang ada. 
Menurut peneliti budaya hirarki ini baik dipertahankan 
agar orang-orang dalam organisasi selalu berjalan dalam 
koridornya. Menelaah hasil univariat sebanyak 53,9% 
budaya hirarki tinggi, artinya cukup banyak perawat 
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merasa berbudaya hirarki. Berdasarkan pernyataan yang 
mengenai keamanan kerja yang ada pada tabel 4 tabel 
distribusi jawaban responden yaitu “Saya merasa rumah 
sakit ini merupakan tempat yang sangat terstruktur 
dimana terdapat prosedur formal dalam setiap tindakan,” 
ternyata sebanyak 72,5% responden merasa setuju 
dengan pernyataan tersebut sedangkan pernyataan 
mengenai sosok atasan “Saya merasa atasan saya 
merupakan orang yang berperilaku sebagai koordinator 
yang selalu mengatur,” sebagian besar responden 
mengatakan setuju akan pernyataan tersebut. Sehingga 
menurut peneliti budaya hirarki cukup berkembang di 
RS ini oleh karena persentase budaya hirarki cukup 
tinggi meskipun tidak setinggi budaya tipe lain, bahkan 
budaya hirarki persentasenya paling rendah.  
 
Hasil analisis bivariat budaya klan nilai r 0,337 nilai r 
yang paling besar diantara tipe budaya organisasi lainnya 
dengan kekuatan hubungan sedang, hal ini menunjukan 
perawat  memiliki persepsi budaya klan tinggi 
berhubngan dengan keinginan tidak pindah. Menurut 
peneliti kenyamanan dalam bekerja merupakan aspek 
penting untuk bertahannya karyawan/perawat dalam 
organisasi.  
 
Berdasarkan temuan bivariat ternyata ada hubungan 
antara budaya organisasi tipe pasar dengan turnover 
intention (keinginan tidak pindah) p value sebesar 0,006. 
Pada penelitian Kessler (2013) dinyatakan adanya 
hubungan korelasi positif dalam arti apabila budaya 
pasar tinggi di dalam organisasi akan menyebabkan 
turnover intention (keinginan tidak pindah) semakin 
tinggi. Meskipun arah hubungan kedua penelitian ini 
tidak sejalan, peneliti mengangap pentingnya memiliki 
budaya pasar dalam organisasi oleh karena dengan 
terpenuhinya target-target RS akan menjadikan RS 
berprestasi dalam arti reputasi rumah sakit menjadi baik, 
sehingga orang-orang yang tinggal dalam organisasi 
akan semakin bangga dan bersedia berlama-lama 
bekerja di RS. Hasil analisis biavariat budaya organisasi 
tipe adhrokrasi ternyata menunjukan tidak ada hubungan 
dengan turnover intention hal ini terlihat dari nilai p value 
> dari 0,05 sehingga nilai r untuk budaya adhrokasi tidak 
dibahas. Tidak adanya hubungan antara budaya 
adhrokrasi dengan turnover intention sebenarnya cukup 
sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
(Kessler, 2013) yang menyatakan memang tidak ada 
hubungan antara budaya adhrokrasi dengan turnover 
intention.  
 
Tipe budaya selanjutnya adalah tipe budaya hirarki, tipe 
budaya ini merupakan tipe budaya organisasi dengan 
suasana kerja yang terstruktur pada peraturan dan 
kebijakan-kebijakan dengan gaya manajemen yang 
aman dalam artian seluruh kegiatan mengarah pada 
prosedur dan aturan-aturan yang ada, dengan menelaah 
hasil univariat dinyatakan perawat yang berpersepsi 
budaya hirarki hampir sama jumlahnya dengan yang 
tidak. Hasil penelitian mengatakan terdapat hubungan 
bermakna hal ini sejalan dengan penelitian Hyun (2009) 
yang menyatakan terdapat hubungan bermakna antara 
budaya hirarki dengan turnover intention. Dadgar 
(2013) mengatakan dengan semakin tingginya budaya 
hirarki di suatu perusahaan maka keinginan untuk tinggal 
akan semakin tinggi. Menurut pandangan peneliti 
budaya organisasi hirarki ada hubungan dengan 
turnover intention, oleh karena dengan adanya keamaan 
kerja (prosedur kerja yang jelas) maka keinginan untuk 
tinggal dalam organisasi semakin tinggi. 
 
Persepsi komitmen afektif di RS Prikasih merupakan 
komitmen dengan nilai rata-rata skor paling besar 13,3 
poin. Menelaah distribusi pertanyaan responden perawat 
pada tabel 5 ternyata sebanyak 52,9% responden merasa 
tidak terlalu senang bekerja di RS Prikasih dan tidak 
merasakan bahwa permasalahan yang terjadi di RS 
merupakan permasalahan mereka kemudian sebanyak 
47,1% kebanyakan tidak suka membicarakan RS 
Prikasih dengan orang diluar RS (tabel 5).   Menanggapi 
hal ini peneliti mengambil kesimpulan perawat di RS 
Prikasih memang seperti keluarga, akan tetapi ikatan 
tersebut tidak terlalu kuat melibatkan perasaan emosional 
perawat, sehingga perawat belum bisa merasakan 
bagian dari RS dan belum merasa bangga bahwa dirinya 
menjadi bagian dari RS.   
 
Komitmen normatif merupakan komitmen dengan 
perasaan wajib untuk tinggal di organisasi, berdasarkan 
hasil distribusi jawaban responden pada tabel 6 sebanyak 
70,6% merasa sikap loyal terhadap suatu organisasi itu 
penting, akan tetapi jika responden mendapat tawaran 
pekerjaan lain maka sebanyak 66,6% responden 
bersedia meniggalkan RS Prikasih (tabel 6) Menurut 
peneliti sulitnya membentuk komitmen normatif juga 
terpengaruh dari lingkungan luar sekitar RS, melihat dari 
karakteristik RS.  
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Komitmen berkelanjutan dalam penelitian ini dirasakan 
tinggi oleh sebagian responden yaitu sebanyak 51%, 
dalam telaah distribusi jawaban responden pada tabel 7 
banyak responden merasa sangat sulit meninggalkan RS 
padahal sebenarnya mereka ingin meninggalkan RS 
(92%). Menurut Sopiah (2008) komitmen berkelanjutan 
merupakan komitmen yang mana orang-orang dalam 
organisasi tetap tinggal oleh karena membutuhkan gaji 
atau karyawan tersebut tidak diterima kerja ditempat lain 
atau bertahannya karyawan dalam suatu organisasi 
disebabkan karena organisasi tersebut memberikan 
banyak keuntungan-keuntungan yang tidak didapatkan 
di organisasi lain.   
 
Komitmen afektif dinyatakan memiliki hubungan 
signifikan dengan turnover intention dengan p value 
0,000 dengan nilai r 0,58 dengan kekuatan hubungan 
adalah hubungan kuat (r > dari 0,51-0,75).  Sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Vandenbergh 
(2008) dalam penelitiannya menyatakan hubungan 
signifikan negatif, artinya semakin tinggi komitmen 
afektif seseorang maka akan semakin rendah turnover 
intention. Penelitian lain oleh Benjamin (2012) 
mengatakan ada hubungan signifikan antara komitmen 
afektif dengan turnover intention. Tingginya persepsi 
komitmen afektif di suatu organisasi akan menurunkan 
keinginan pindah (Vandenberg, 2003 dalam Benjamin, 
2012). Peneliti merasa setuju, dengan merasa nyaman 
berada dalam suatu organisasi maka orang tersebut akan 
semakin bertahan dalam organisasi. 
 
Komitmen normatif dalam penelitian ini juga dikatakan 
signifikan berhubungan dengan turnover intention 
dengan nilai r 0,51 keeratan hubungan kuat. Penelitian 
oleh Kuean dkk. (2010) yang mengatakan ketiga 
komponen komitmen organisasi (afektif, normatif, 
berkelanjutan) berhubungan dengan turnover intention 
dengan hubungan signifikan negatif. Dadgar et al. (2013) 
hasil penelitiannya sejalan dengan penelitian ini memang 
ada hubungan signifikan antara komitmen normatif 
dengan turnover intention.  
Komitmen berkelanjutan dalam penelitian ini dikatakan 
berhubungan dengan turnover intention dengan nilai p 
value 0,037 dengan nilai r 0,21 keeratan hubungan 
sedang. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Vanderbergh (2008), Pitt (2009 
yang mengatakan ada hubungan signifikan antara 
komitmen berkelanjutan dengan turnover intention. 
Menurut peneliti adanya hubungan ini dikatakan baik 
oleh peneliti karena dengan adanya keuntungan-
keuntungan yang membuat seseorang bertahan di suatu 
organisasi akan menjadikan orang tersebut betah untuk 
terus tinggal dalam organisasi.  
Sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui variabel 
independen mana yang paling dominan berhubungan 
dengan turnover intention, maka didapatkan hasil bahwa, 
komitmen afektif dan komitmen normatif merupakan 
variabel yang berhubungan bermakna dengan turnover 
intention. Sedangkan komitmen afektif merupakan variabel 
dominan yang berhubungan bermakna 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
 
Hasil univariat, rata-rata skor tertinggi yaitu pada budaya 
klan sedangkan untuk komitmen organisasi rata-rata 
skor tertinggi pada komitmen afektif. Hasil analisis 
bivariat hubungan antara budaya organisasi (klan, 
adhrokrasi, pasar, hirarki) dengan turnover intention, dari 
empat tipe budaya tersebut hanya tipe budaya adhrokrasi 
yang tidak berhubungan dengan turnover intention. 
Hasil analisis bivariat komitmen organisasi (afektif, 
normatif, berkelanjutan) dengan turnover intention, 
seluruh komponen komitmen organisasi berhubungan 
dengan turnover intention. Dari hasil multivariat variabel 
dominan yang berhubungan dengan turnover intention 
yaitu, variabel komitmen afektif. 
 
Saran  
 
Untuk Direktur RS 
 
 Mengaktifkan komite keperawatan, untuk menjaga 
mutu perawat dan memberikan kepastian jenjang 
karir kepada perawat 
 
Untuk Manajemen RS 
 
 Membentuk komitmen awal perawat (Memperkenalkan 
perawat yang baru masuk ke rapat koordinasi, secara 
rutin manajemen secara aktif melakukan sosialisasi 
budaya RS dan mendiskusikan visi-misi RS dalam 
rapat koordinasi) 
 Menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan 
(Melakukan survey kepuasan perawat secara rutin, 
untuk mendapatkan respon umpan balik) 
 Membangun rasa memiliki RS (Merayakan momen 
special/memberi ucapan selamat kepada perawat 
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tersebut. Memberikan informasi secara berkala 
mengenai pencapaian target RS ) 
 Membangun komunikasi dengan cara memfasilitasi 
wadah komunikasi rutin antara manajemen dengan 
para perawat dengan tujuan perawat dapat mengeluarkan 
ide-ide atau inovasi nya  
 Memberi dukungan akan pencapaian target (Manajemen 
mendorong pencapaian target RS dengan cara 
memberikan kompensasi rutin kepada perawat 
apabila target tercapai. 
 Memberi kepastian dan rasa aman, (Manajemen 
memberi kepastian kerja dengan gaji yang kompetitif, 
memberikan kepastian jenjang karir kepada perawat, 
memberikan pelatihan-pelatihan (diklat) rutin untuk 
meningkatkan kompetensi perawat).  
 Memperjelas aturan dan kebijakan terkait masalah 
kompensasi perawat (Manajemen memperbaharui 
kebijakan secara berkala dan juga mensosialisasikan 
kebijakan kompensasi secara jelas mengenai peraturan, 
bonus tahunan, tunjangan perawat dengan masa kerja 
tertentu).  
 Peningkatan Komunikasi atau dialog antar perawat 
(mengadakan rapat-rapat koordinasi antara kepala 
keperawatan dengan para perawat pelaksana masing-
masing unit secara rutin 
 Melakukan sosialisasi informasi mengenai kebijakan 
baru, penyampaian informasi mengenai keadaan 
RS, pencapaian target RS setiap bulan  
Untuk Kepala Ruangan  
 Mengadakan acara bersama untuk menyambut 
kedatangan perawat baru dengan unit yang bersangkutan 
dilakukan setiap 3 bulan sekali.  
 Meningkatkan komunikasi dengan perawat dengan 
cara membuka kesempatan dan memfasilitasi perawat 
untuk mengeluarkan pendapat pada saat rapat 
koordinasi.  
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Tabel 1. Analisis Korelasi dan Regresi Budaya Organisasi dan komitmen Organisasi 
dengan Turnover Intention (Keinginan Tidak Pindah) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 2. Uji Asumsi Analisis Regresi Linier Ganda Hubungan antara Budaya 
organisasi, Komitmen Organisasi dengan Keinginan Tidak Pindah 
 
No. Uji Asumi Hasil Standar 
Keterangan 
1 
Eksistensi 
Mean : 
Standar Deviasi 
 
0,000 
2,952 
 
0,00000 
 
Terpenuhi 
2 
Independensi/Goodness of Fit 
Durbin Watson 
 
1,882 
 
-2 s.d +2 
 
Terpenuhi 
3 
Linieritas : Anova 
0,0000 < 0,05 
Terpenuhi 
4 
Multicolleniarity 
VIF : 
a. Tipe Klan 
b. Tipe Adhrokrasi 
c. Tipe Pasar 
d. Komitmen Afektif 
e. Komitmen Normatif 
 
 
1,230 
1,285 
1,194 
1,441 
1,504 
 
 
 
 
 
< 10 
 
 
 
 
 
Terpenuhi 
5 
Homoscedascity (lihat gambar  1) Titik 1,tebaran tidak berpola 
tertentu dan nilai standar 
residual -1,764 s.d 1,875 
Titik tebaran tidak berpola 
tertentu atau nilai standar 
residual -2 s.d. +2 
Terpenuhi 
Variabel r R2 Persamaan Garis 
P Value 
Budaya klan 
0,337 0,114 
Keinginan tidak pindah = 19,9 + 0,71* skor budaya 
klan 
0,001 
Budaya adhrokrasi 
0,151 0,023 
Keinginan tidak pindah = 24,3 + 0,4* skor budaya 
adhrokrasi 
0,130 
Budaya pasar 
0,27 0,072 
Keinginan tidak pindah = 19,2 + 0,9* skor budaya 
pasar 
0,006 
Budaya hierarki 
0,32 0,103 
Keinginan tidak pindah = 18,8 + 0,9* skor budaya 
hierarki 
0,001 
Komitmen afektif 
0,58 0,335 
Keinginan tidak pindah = 15,3+ 1* skor komitmen 
afektif 
0,000 
Komitmen normatif 
0,51 0,258 
Keinginan tidak pindah = 18,05+ 1,1* skor komitmen 
normatif 
0,000 
Komitmen berkelanjutan 
0,21 
0,043 Keinginan tidak pindah    = 23,1+ 0,6*      skor 
komitmen berkelanjutan 
0,037 
Gambar 1 Gambar 2 
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No. Uji Asumi Hasil Standar 
Keterangan 
6 
Normalitas (lihat gambar 2) Data menyebar disekitar 
garis diagonal dan 
mengikuti arah garis 
diagonal 
Data menyebar disekitar 
garis diagonal dan 
mengikuti arah garis 
diagonal 
Terpenuhi 
 
Tabel 3. Model Akhir Analisis Multivariat 
 
 
Model 
  
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients Sig. r 
R 
square 
B Std. Error Beta 
(Constant) 9.427 3.325   .006  0,655 0,430 
Budaya klan .304 .180 .144 .095   
Budaya adhrokrasi -.331 .219 -.133 .133   
Budaya pasar .414 .269 .130 .127   
Komitmen afektif .679 .159 .395 .000   
Komitmen normatif .583 .204 .271 .005   
